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This study discusses how faith-based private universities run strategies to build organi-
zational culture to gain excellence in the era of market liberalization. Private universities
are considered institutions that are vulnerable to the influence of changes in the constel-
lation of society and government regulations. On the other hand, religion-based private
universities are still able to survive and contribute to educating the nation's children. This
study intends to explore information about strategies to build organizational culture in pri-
vate universities that support the competitiveness of institutions. Religion-based private
universities include those who are able to survive in competition, how they determine
the strategy of building the organizational culture of the institution. The main focus of
research on leader strategies builds organizational culture to achieve competitive advan-
tage, using a qualitative descriptive research approach with a multicasus study design.
The research data are in the form of speech, deeds, attitudes of the leaders and res-
idents of the two faith-based private college campuses in East Java. Data collection
through observation, active participation observation and interviews. The results of the
study found that religion-based private universities tried to balance the development of
external pressure on the achievement of compliance with standard standards, there were
weaknesses in innovative capabilities and speed responsive to external pressure. The
strategy of university leaders in building organizational culture in two institutions rests on
the recruitment process that is strict enough to maintain the religious foundation of the
institution's operations. Higher education also relies on the existence of a relatively fixed
market segment to seize interested parties and maintain their existence.
Keywords: Building Strategy, Organizational Culture, Religion-Based Private Universities
Penelitian ini membahas bagaimana perguruan tinggi swasta berbasis agama men-
jalankan strategi membangun budaya organisasi untuk meraih keunggulan pada era lib-
eralisasi pasar. Perguruan tinggi swasta dinilai lembaga yang rentan terhadap pengaruh
perubahan konstelasi masyarakat dan regulasi pemerintah. Di sisi lain perguruan tinggi
swasta berbasis agama masih mampu bertahan dan berkontribusi dalam mencerdaskan
anak bangsa. Penelitian ini bermaksud menggali informasi tentang strategi membangun
budaya organisasi di perguruan tinggi swasta yang mendukung kemampuan bersaing
lembaga. Perguruan tinggi swasta berbasis agama termasuk yang mampu bertahan
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Fokus utama penelitian pada strategi pemimpin memban-
gun budaya organisasi untuk meraih keunggulan kompeti-
tif, menggunakan pendekatan penelitian deskriptif kuali-
tatif dengan rancangan studi multi kasus. Data penelitian
berupa ucapan, perbuatan, sikap para informan pemimpin
dan warga dua kampus perguruan tinggi swasta berba-
sis agama di Jawa Timur. Pengumpulan data melalui
observasi, observasi partsipasi aktif dan wawancara.
Hasil penelitian didapatkan bahwa PTS berbasis agama
mencoba mengimbangi perkembangan tekanan eksternal
pada capaian pemenuhan standar baku, terdapat kelema-
han pada kemampuan inovatif dan kecepatan responsif
terhadap tekanan eksternal. Strategi pemimpin perguruan
tinggi dalam membangun budaya organisasi di dua lem-
baga bertumpu pada proses rekrutmen cukup ketat untuk
mempertahankan landasan agama pada operasional lem-
baga. Perguruan tinggi juga mengandalkan keberadaan
segmen pasar yang relatif tetap untuk merebut peminat
dan mempertahankan keberadaannya.
Keywords: Strategi Membangun, Budaya Organisasi, Perguruan Tinggi
Swasta Berbasis Agama
PENDAHULUAN
Perguruan tinggi menjadi institusi strategis dalam mempersi-
apkan generasi muda berkualitas agar mampu memikul beban
masa depan bangsa. Lembaga perguruan tinggi harus berhada-
pan dengan berbagai tekanan dari lingkungan eksternal untuk
dapat bertahan. Regulasi pemerintah, tekanan pasar, tuntutan
masyarakat pengguna, dan munculnya pesaing baru bermodal
kuat merupakan fenomena-fenomena yang dapat mengancam
keberadaan lembaga itu. Lembaga mampu bertahan dalam
kondisi itu hanyalah yang memiliki keunggulan kompetitif
dan adaptif terhadap perubahan. Rosalin (2010) Suharsapu-
tra (2015) Keunggulan kompetitif merupakan kemampuan
sebuah perguruan tinggi untuk menyisihkan lembaga lain
berdasarkan kekuatan sumber daya yang ada. Keunggulan
daya saing perguruan tinggi sebagaimodal pengembangan dan
kemajuan lembaga. Namun perguruan tinggi kita lebih banyak
yang tertinggal dalam kesiapan teknologi dan SDM terutama
pada perguruan tinggi swasta (PTS). Istyatminingsih (2016)
Resmi & Mekarsari Resmi and Mekarsari (2017) merinci
empat faktor yangmempengaruhi kerentanan peguruan tinggi
swasta, meliputi (1) keleluasaan perguruan tingi negeri mem-
buka jurusan dan program studi, (2) adanya undang-undang
yang mengharuskan akreditasi institusi dan program studi, (3)
kecenderunganmasyarakat yang lebih percaya pada perguruan
tinggi negeri, dan (4) sumber pembiayaan peguruan tinggi
disediakan oleh penyelenggara perguruan tinggi (KepMenNo.
234 Tahun 2000). Faktor lain pendukung kerentanan itu adalah
kualitas kepemimpinan. Tobari (2015)
Tantangan lembaga perguruan tinggi semakin berat den-
gan dinamika tekanan yang bercorak neoliberalisme era yang
ditentukan oleh kecenderungan pasar. Pederzini (2017) Pergu-
ruan tinggi swasta yang dinamis berjuang mempertahankan
keberlangsugannya juga berada pada lingkungan eksternal
yang bercorak neoliberalisme. Perguruan tinggi swasta berba-
sis agama hadir dan berkembang di tengah masyarakat dan
mengedepankan nilai-nilai kehidupan kampus berlandaskan
norma-norma agama. Lembaga-lembaga itu mampu berta-
han dan berkembang di era orientasi pasar. Jika mengacu
perspektif Schein Schein (2004) , bahwa nilai yang bersum-
ber dari agama adalah satu lapisan budaya organisasi yang
diakui oleh suatu kelompok dan anggota lainnya. Dalam kai-
tan ini, nilai agama menjadi salah satu sumber keungulan ber-
saing lembaga perguruan tinggi, nilai-nilai budaya yang dit-
erapkan dalam sebuah organisasi menjadi salah satu faktor
penentu kelangsungan hidup organisasi.Wandrial (2012) Sadri
and Lees (2001) Dalam tantangan yang bercorak ketidakpas-
tian, bagaimana strategi pemimpin PTS berbasis agama mem-
bangun budaya yang akan dijadikan kekuatan untuk meraih
keunggulan kompetitif? Bagaimana institusi pendidikan tinggi
memafaatkan nilai-nilai agama untuk bertahan. Dua per-
guruan tinggi kasus penelitian ini berbasis agama dalam
mengembangkan budaya organisasi yang kuat untuk meraih
keunggulan kompetitif.
METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif, karena
masalah yang ditelusuri adalah strategi membentuk budaya.
Dengan pendekatan kualitatif dan paradigma interpretif,
penelitian ini mendapatkan gambaran yang lengkap dan men-
dalam tentang keadaan unik masing-masing lembaga. Inter-
pretif adalah upaya memaknai, atau mencoba memahami
keadaan situasi didasari pemahaman tentang norma nilai yang
berlaku di masing-masing kasus penelitian. Interpretif meli-
hat fakta sebagai sesuatu yang unik dan memiliki konteks dan
makna yang khusus sebagai esensi dalam memahami makna
sosial.
Rancangan penelitian bersifat studi multikasus di dua per-
guruan tinggi swasta berbasis agama, Universitas Anak Bangsa
yang berlandaskan nilai-nilai Islam dan Universitas Anak Per-
sada yang berdasarkan Katolik. Kedua perguruan tinggi terse-
but memiliki kesiapan dalam merespon dinamika tekanan
eksternal saat ini. Analisis data dalam penelitian studi multi
kasus ini menggunakan dua langkah analisis data, yakni (1)
analisis data kasus tunggal dan (2) analisis data lintas kasus.
Analisis data kasus tunggal dimaksudkan untuk mendapatkan
pemahaman yang lengkap tentang temuandarimasing-masing
kasus penelitian. Analisis data lintas kasus dilakukan untuk
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Strategi merupakan proses penentuan rencana para pemimpin
yang memusatkan perhatian pada tujuan jangka panjang
organisasi, dengan menyusun upaya bagaimana agar tujuan
organisasi dapat dicapai.Dalammenentukan strategi,kitamen-
jawab pertanyaan ’‘kemana arah organisasi menuju”yang arah-
nya akan dipahami juga para bawahan. Dalam menetapkan
strategi, tidak hanya berimajinasi, tetapi kita juga merancang
masa depan organisasi, mencari arah yang relevan bagi organ-
isasi untuk meraih keberhasilan. Strategi juga memerlukan
proses seleksi ide-ide secara pragmatis dari sumber daya yang
dimiliki (uang, tenaga manusia, dan kemampuan organisasi).
Strategi membangun budaya ditemukan beragam cara
yang sangat ditentukan oleh kondisi organisasi. Schein Schein
(2004) melihat periodisasi organisasi akan menunjukkan
strategi apa yang layak digunakan untuk membangun budaya.
Untuk organisasi yang baru dibangun, peran pendiri dalam
membangun budayasangat kuat yang biasanya terben-
tuk dalam satu kelompok kecil dari organisasi yang baru
berdiri. Pada lembaga yang sudah berjalan lama, pemimpin
dapat menanamkan budaya dan menyosialisasikan ke bawa-
han dengan membagi dua mekanisme, yakni mekansme
primer dan mekanisme sekunder. Schein menyoroti langkah-
langkah membangun budaya organisasi bagi pemimpin
yang tidak berkharisma, sebab pemimpin yang berkharisma
langkah-langkahnya sulit diprediksi. Pada mekanisme primer,
pemimpin akan menanamkan budaya pada bawahan lewat (1)
perhatian utamanya dalam mengukur, mengawasi dan mene-
tapkan aturan; (2) bagaimana cara pemimpin bereaksi ketika
organisasi menghadapi situasi kritis dan genting; (3) men-
galokasikan sumber-sumber daya; (4) perilaku yang sengaja
ditunjukkan, diajarkan dan diarahkan; (5) memberikan peng-
hargaan dan kedudukan; dan (6) cara merekrut, menyeleksi,
mempromosikan, serta memecat anggota.
Pada mekanisme sekunder yang bersifat menguatkan,
bawahan dapat menangkap budaya organisasi yang berlaku
lewat (1) disain dan struktur organisasi; (2) sistem dan
prosedur organisasi; (3) upacara-upacara dan ritual organ-
isasi; (4) disain ruang, penataan fisik dan bangunan lembaga;
(5) riwayat tentang kejadian-kejadian dan orang-orang pent-
ing dari organisasi; dan (6) slogan-slogan resmi organisasi,
filosofi, keyakinan dan piagam lembaga.Kedua mekanisme
tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi tertanam
pada kesadaran bawahan melalui kegiatan keseharian lemba-
gadalam penyelesaian tugas-tugas,bukan dalam bentuk pro-
gram yang direncanakan.
Yukl Yukl (2015) membedakan dua strategi untuk mem-
pengaruhi budaya organisasi, yakni (1) melalui perilaku
pemimpin; dengan cara mendukung nilai dan visi, mem-
berikan teladan peran dan perhatian, dan bereaksi terhadap
krisis yang melanda organisasi; (2) merancang program, sis-
tem, struktur, dan bentuk budaya, meliputi langkah-langkah
mendesain sistem dan program manajemen, menyusun kri-
teria keputusan tentang imbalan dan tenaga kerja, mende-
sain struktur dan fasilitas, dan membangun simbol, ritual, dan
cerita.
Budaya organisasi memiliki kedudukan penting bagi
organisasi, Warrick mengatakan budaya adalah salah satu aset
terbesar sebuah organisasi. Budaya diibaratkan sebagai harta
berharga dan bernilaitinggi bagi suatu organisasi, apabilabu-
daya itu kuat, sehat, dan mendorong perilaku yang benar bagi
seluruh anggotanya. Warrick (2017)
Budaya korporat yang positif, menurut Sadri & Lees, men-
jadi aspek penting untuk keberhasilan lembaga dalam kon-
teks lingkungan bisnis yang kompetitif. Budaya organisasi
positif selain menjadi keunggulan kompetitif juga menjadi
prasyarat untuk keberhasilan yang memungkinkan lembaga
dapat menarik dan mempertahankan karyawan-karyawan
berprestasi Sadri and Lees (2001) . Barneymenegaskan budaya
organisasi dapat menjadi kekuatan daya saing berkelanjutan
jika memiliki sifat keunikan, yang tidak dapat ditiru secara
sempurna oleh lembaga pesaingnya. Lembaga yang memi-
liki sumber keunggulan kompetitif yang berkelanjutan adalah
mereka yangmemiliki budaya yang bernilai tinggi, langka, dan
tidak dapat ditiru dengan sempurna oleh pesaingnya Barney
(1986) .
Sistem nilai yang berkembang di sebuah lembaga pen-
didikan tinggi merupakan konsensus bersama yang dipedo-
mani dalam menjalankan operasional untuk mencapai tujuan
yang diinginkan. Nilai yang merupakan salah satu lapisan
dalam budaya organisasi dapat ditransformasikan kepada
anggotanya jika memiliki syarat, yang pertama nilai terse-
but mampu memberikan solusi secara andal dalam memec-
ahkan problem-problem organisasi. Keterandalan itu teruji
secara empiris. Kedua, ada nilai dari domain moral yang
tidak dapat diuji secara empiris tetapi diakui secara kesep-
akatan dengan saringan bernama “validasi sosial”. Norma-
norma yang bersumber dari agama termasuk dalam katagori
ini. Nilai yang bersumber dari agama yang diakui oleh suatu
kelompok dan anggota lainnya. Biasanya penetapan nilai suatu
agama untuk satu organisasi bersifat mengikat dan memaksa
bagi angora lainnya, sehingga mereka yang mencoba meno-
lak kepercayaan dan nilai-nilai itu, beresiko dikucilkan.Namun
di sisi lain nilai-nilai agama memberi kekuatan bagi organ-
isasi karenamengurangi ketidakpastian di area-area kritis pada
fungsi kelompok Schein (2004) . Kekuatan itu apakah akan
menjadi modal besar bagi keunggulan kompetitif atau seba-
liknya sebagai kendala perguruan tinggi swasta meraih keung-
gulan.
Model membangun budaya organisasi perguruan tinggi
untukmeraih keunggulan ada kesamaan-kesamaannya berupa
(1) Lembaga merasa diuntungkan karena berlandaskan nilai-
nilai agama.Pengamalan nilai-nilai agama sudah merata
dilakukan d hampir seluruh sendi-sendi kehidpan kampus,
juga telah menjadi modal sikap peilaku SDM nya yang dita-
mpilkan sehari-hari. Sikap setia pada pekerjaan, setia kepada
lembaga menjadi kesadaran karyawan dan dosen, bukan dari
proses persuasif pemimpin. Ada kalanya terbersit kekece-
waan terhadap pemimpin karena ketidakpuasan, tetapidapat
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diredam dengan kesadaran mereka akan kecintaan terhadap
lembaga. Karena kecintaan terhadap lembaga adalah wujud
kecintaan dan kesetiaan mereka terhadap agamanya. Lembaga
tempatnya bekerja merupakan representatif wujud perjuangan
agama, sebagai syiar agama (Islam), danmisi. (2)Modal utama
membangun budaya organisasi di lembaga adalah pada proses
perekrutan tenaga baru. Lembaga sangatmemperhatikan sikap
dasar calon karyawan dan dosen, apakah mereka memiliki
pengtahuan yang cukup, serta sikap positif terhadap spirit per-
juangan agama yang menjadi salah satu misi perjuangan lem-
baga perguruan tinggi. Itu yang menjadi kriteria penyelek-
sian tenaga baru. Ketika di tengah perjalanan membesarkan
lembaga ada dosen atau karyawan yang keluar karena gaji di
luar lebih besar atau tidak nyaman lagi dengan misi perjuan-
gan, SDM lain menganggapnya biasa saja dan disikapi sebagai
rizki setiap orang berbeda, bahwakolega yang keluar itu dini-
lai tidak kuat diajak berjuang (dianggap memiliki spirit per-
juangan yang rendah). (3) Ketokohan seseorang di lembaga
dalam menampilkan nilai-nilai kebajikan yang sejalan dengan
misi lembaga dan agama untuk mempertahankan spirit per-
juangan karyawan dan dosen. Ketokohan sendiri bukan sesu-
atu yang utama karena mereka sudah memiliki figur tokoh
yang sudah sangat jelas gambarannya. Ketokohan lahir secara
alami danwajar yangmuncul dari kapasitas individu. Di antara
anggota organisasi sendiri terdapat sikap saling kontrol, sal-
ing mengingatkan, terutama yang senior terhadap yang muda.
(4)Untukmempertahankan spirit perjuangan para anggotanya
terutama tentang tujuan hidup di dunia dan akhirat dan kai-
tannya dengan pekerjaan, pemimpin lembaga mewujudkan-
nya dalam bentuk pengajian, tausiah (Islam), ekaristi (Katho-
lik) yang bertujuan memperbaharui keimanan mereka.
Pemimpin perguruan tinggi kasus penelitian tidak
memanfaatkan nilai-nilai agama untuk mempertahankan
keberadaan lembaga. Nilai-nilai agama itu sudah seharusnya
merekat (inherent) dalam setiap pribadi anggotanya. Jadi kalau
ada karyawan atau dosen yang merasa sudah tidak cocok den-
gan spirit perjuangan yang notebene identik dengan norma-
norma agama dipersilahkan mengundurkan diri. Sebaliknya
jika masih ingin mempertahankan kebersamaannya di lem-
baga, harus mampu beradaptasi dan menjaga spirit perjuan-
gan itu dalam dirinya. Sikap lembaga ini sejalan dengan pen-
dapat Schein bahwa penetapan pemberlakuan norma-norma
bersumber agama bersifat mengikat. Anggota lembaga yang
berusaha tidak sejalan dengan norma itu akan dikucilkan. Hal
itu seakan berjalan dengan sendirinya seperti halnya seleksi
alam. Sementara mereka yang bertahan akan mengaitkan-
nya dengan keimanan bahwa bekerja di lembaga itu akan
dinilai sebagai bentuk ketaatan terhadap agama dan bentuk
pelayanan terhadap umat manusia (Katholik), sebagai bentuk
ibadah yang mendapat ganjaran surga kelak (Islam).
Pemimpin perguruan tinggi berasumsi bahwa masyarakat
masih membutuhkan keberadaan lembaganya karena
mengemban misi perjuangan agama. Walaupun mereka sadar
bahwa kelompoknya adalah minoritas, tetapi mereka memiliki
prinsip dasar bahwa yang mereka perjuangkan adalah sesuai
dengan nilai-nilai universal. Mereka berkeyakinan bahwa misi
kelembagaan mereka yang berdasarkan norma agama masih
didukung oleh sebagian kelompok masyarakat, sehingga tidak
mengurangi semangat jika masih konsisten dengan missi yang
dijalankannya. Di sisi lain, mereka melakukan terobosan-
terobosan dan terus memperbaiki performan lembaga dengan
prinsip perbaikan mutu berkelanjutan. Untuk meningkatkan
kepercayaan dan daya saing,perguruan tinggi ituberpromosi
dengan menonjolkankeunggulan lembaga. Misalnya PTS yang
satu mengekspos fakultas kedokteran secara detail dalam
promosi ke publik. Satu lembaga lainnya mengandalkan
namaorganisasi massa yang besar sebagai jaminan keper-
cayaan masyarakat. Kasus yang terakhir karena didukung oleh
fakta bahwamereka sebagai bagianmayoritas dari masyarakat,
sehingga agak mudah dalam promosi.
Kondisi lingkungan eksternal perguruan tinggi berco-
rak dinamis, tidak menetap, dan penuh kejutan. Lembaga
perguruan tinggi harus mampu adaptif dengan peruba-
hanyang bersifat menekan. Perkembangan bergerak cepat
dan penuh kejutan dirasakan oleh lembaga kasus peneli-
tian. Perguruan-perguruan tinggi swasta yang berbasis agama
berjuang menanggapi tekanan-tekanan pasar, regulasi pemer-
intah, munculnya pesaing baru, tuntutan pengguna, masuknya
perguruan tinggi asing, dan munculnya inovasi-inovasi baru
lainnya. Tidak ada pembatasan atau perlindungan, lembaga
pendidikan tinggi swasta berbasis agamapun berhadapan den-
gan persaingan terbuka antar perguruan tinggi.
Lembaga yang mampu bertahan di era digital tidak dili-
hat dari ukuran besar atau kecil, tetapi dilihat dari kelincahan
dan kecepatan bereaksi terhadap pasar. Dalam kecenderun-
gan ini, lembaga yang kecil dapat mengalahkan yang lebih
besar karena lebih lincah dan lebih responsif terhadap kecen-
derungan pasar.Thomson and Emmens (2018) Ulrich & Smal-
wood menyebutkan “agility” (kelincahan) sebagai salah satu
dari beberapa syarat organisasi untuk mampu bertahan di era
persaingan. Ulrich and N. (2009) Makna agility dalam hal ini
adalah kemampuan organisasi memandang perubahan seba-
gai peluang Purnomo (2014) . Agility berarti memiliki keule-
tan mencari celah yang tepat dalam dinamika perubahan. Ref-
erensi tersebut memicu dua perguruan tinggi swasta berbasis
agama berkiprah terus meningkatkan mutu untuk memperta-
hankan kepercayaan masyarakat yang sudah tumbuh.
Nilai-nilai milik organisasi yang berlandaskan agama
dalam pandangan Schein, dapat dikatagorikan sebagai nilai-
nilai yang didukung validitas sosial, nilai-nilai itu berfungsi
merekatkan hubungan internal mereka. Anggota organisasi
merasa yakin akan kebenaran yang dipegangnya karena
berdasarkan keimanan yang dimiliki. Di sisi lain anggota
organisasi merasakan nyaman yang sesungguhnya ketika
berada di tengah orang-orang yang beralam pikiran sama den-
gannya Schein (2004) , karena mempererat hubungan internal
kelompok.
Langkah lembaga kasus penelitian melakukan seleksi ketat
dalam perekrutan pegawai baru, baik dosenmaupun karyawan
berdasarkan kadar kesadaran untuk berjuang untuk lem-
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baga sejalan dengan pendapat Warrick Warrick (2017) . Dari
lima pilar pendukung budaya organisasi agar kuat, terdapat
pilar keempat berupa pengelolaan SDM yang mendukung
budaya. Salah satu bidang kerja dari pengelolaan SDM yang
mendukung budaya adalah rekrutmen karyawan atau dosen
berdasarkan proses seleksi yang tepat baik pada aspek kom-
petensi maupun budayanya. Pengelolaan sumber daya manu-
sia yang diselaraskan denan budaya, berupa ketelitian dalam
merekrut dan mempersiapkan karyawan yang disesuaikan
dengan budaya. Dalam dalam menyeleksi sejumlah pelamar
yang diterima calon karyawan secara hati-hati tidak hanya dis-
aring untuk kompetensi mereka dalambidang pekerjaannya,
tetapi juga harus sejalan dengan budaya yang berlaku. Kese-
jalanan antara nilai perjuangan lembaga pendidikan tinggi
dengan kesadaran calon anggota baru menjadi prioritas bagi
dua universitas swasta bebasis agama ini. Melalui proses
penyaringan yang tepat dalam rekrutmen pegawai, lembaga-
lembaga pendidikan tinggi swasta ini tetap konsisten berlan-
daskan nilai-nilai agama yang dipedomaninya.
Ketokohan yangmuncul di perguruan tinggi swasta berba-
sis agama cukup unik karena bersifat fleksibel, tidak terpaku
pada satu figur dari pemimpin tetapi dari person tertentu
yang secara alami diakui sekelompok orang karena kedekatan-
nya dengan norma-norma agama yang dipraktekkan dan ter-
pancar. Temuan yang didapat, bukan person yang menjadi
patokan melainkan apakah person memenuhi harapan karena
telah menampilkan nilai-nilai agama yang dijunjung tinggi.
Jadi yangmenjadi patokan adalah implementasi norma-norma
agama dari pemimpin. Jika tidak, identifikasi itu berpindah
pada person lain yang dianggap ideal dan relevan dari norma-
norma agama. Tokoh identifikasi tersebut tidak diposisikan
sebagai pemimpin, tetapi sebagai model penerapan norma-
norma agama dalam membela, menegakkan, dan mengem-
bankan lembaga secara benar. Fenomena ini menampilkan
independensi bawahan kepada pemimpin lembaga. Fenomena
ketokohan bagi lembaga memberi dampak positif untuk ben-
tuk kepastian pengamalan norma-norma yang didukung lem-
baga.
Dalam pendapat Warrick Warrick (2017) tidak ada alter-
natif lain bahwa pemimpin menentukan budaya yang kuat.
Pemimpin yang berkomitmen akan mendukung budaya yang
kuat. Pada lembaga kasus penelitian didapat gambaran lain.
Yang utama adalah implementasi norma-norma agama ter-
wakili pada figur pemimpin ataukah tidak. Jika tidak, figur itu
akan berpindah pada person lain. Karena yang esensi adalah
perwujudan norma agama oleh figur pemimpin sebagaimana
para anggota menerapkannya sendiri, bawahan tidak bersikap
melemah dalam bekerja, tetapi memiliki loyalitas tinggi pada
pekerjaan, dan kesetiaan terhadap lembaga. Mereka tidak
melihat siapa pemimpin lembaganya, tetapi norma-norma
agama harus tetap berjalan dan mereka menjalankan kewa-
jibanmerawat lembaga pendidikan itu sebagai bentuk pengab-
dian kepada agama dan Tuhannya. Oleh sebab itu tidak tejadi
gejolak ketika pemimpinnya dianggap kurang memuaskan
dalam menjalankan fungsi kepemimpinannya, bawahan tetap
berjuang dengan kapasitas dan porsinyamasing-masing. Figur
itu dibutuhkan sebagai kepastian bahwa nilai-nilai spirit per-
juangan di lembaga itu masih ada dan tidak pudar. Kenyataan
di lapangan berbeda dengan pendapatWarrick. Boleh jadi per-
gantian pemimpin di perguruan tinggi swasta kasus penelitian
tidak banyak membawa gejolak dari bawahan, karena mereka
berasumsi kepemimpinan hanya sementara, yang lebih esensi
adalah keberlanjutan lembaga.
Dalam berjuang merebut posisi lembaga di mata publik,
para pemimpin lembaga pendidikan tinggi kasus penelitian
berupaya mengandalkan potensi yang dimiliki untuk mere-
but pasar. Universitas Anak Persada yang memiliki fakultas
kedokteran, berupaya mempromosikan unit ini sebagai ikon
lembaga kemasyarakat, proses pelayanan akademik di fakul-
tas tersebut mendapatkan perhatian utama rektor. Upaya rek-
tor ini yang menimbulkan kecemburuan dari fakultas lain.
Universitas Anak Bangsa mengandalkan pembangunan fisik
yang terprogram berkelanjutan. Keberadaan perguruan tinggi
yang baik pertama kali terlihat dari ketersediaan prasarana
lembaga karena mudah terlihat oleh masyarakat. Fenomena di
Universitas Anak Bangsa menggambarkan apa yang dikatakan
oleh Schein, bagaimana pemimpin itu mengalokasikan dana-
dana lembaga, apa yang diprioritaskannya. Bawahan akan
membentuk kesimpulan sendiri dalam mengamati program
kepemimpinan lembaga.
Keunggulan kompetitif dalam perspektif Pederzini belum
ada pada dua lembaga kasus penelitian. Sasaran masyarakat
yang dibidik oleh kedua lembaga perguruan tinggi relatif
menetap dari tahun ke tahun. Kedua perguruan tinggi masih
terfokus menjaga keseimbangan institusi agar tidak tertinggal
dengan perkembangan teknologi danmenjaga jumlah peminat
yang konstan.
Pederzini menggarisbawahi kecenderungan pasar. Anca-
man perguruan tinggi tidak hanya dari segi praktek model
pembelajaran baru, tetapi berupa tekanan pasar yang
berdampak langsung pada keberadaan institusi. Universi-
tas tidak saja harus meningkatkan kualitas, tetapi juga harus
mengembangkan strategi efektif untuk mendapatkan keung-
gulan kompetitif. Keunggulan kompetitif merupakan bangu-
nan penting perguruan tinggi menghadapi neoliberalisme.
Konstruksi keunggulan kompetitif yang disarankan Ped-
erzini Pederzini (2017) meliputi tiga dimensi; (1) univer-
sitas mampu mencapai keselarasan dengan lingkungannya
atau tidak; (2) kemampuan merebut peluang atau kehilangan
kesempatan; dan (3) kemampuan lembaga dalammenemukan
kerangka acuan untuk selaras dan melampaui lembaga lain
dalam dinamika pasar. Wawasan pemimpin perguruan tinggi
dalam era neoliberalisme harus merebut pasar lewat keunggu-
lan kompetitif, yakni menangkap dan memaknai serangkaian
isyarat dari lingkungan dan selaraskan dengan kondisi inter-
nal, serta menemukan kerangka acuan untuk merebut pasar.
Kerangka acuan itu ada di lembaga masing-masing yang harus
ditemukan untuk dijadikanmodal keselarasan universitas den-
gan lingkungan.
Pandangan Pederzini menekankan keberadaan lembaga
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perguruan tinggi harus selaras dengan tekanan eksternal,
dalam hal ini adalah kecenderungan pasar. Ia menyarankan
sasaran sederhana untuk menyelaraskan dengan tekanan
eksternal adalah dengan memuaskan kebutuhan pelanggan.
Hal ini disarankan karena sulitnya mengukur keunggulan
kompetitif, terutama perguruan tinggi. Kesulitan tersebut dise-
babkan oleh keadaan yang fluktuatif, waktu dicapainya keung-
gulan oleh satu lembaga perguruan tinggi sulit diketahui, dan
lembaga pendidikan termasuk nirlaba. Perguruan tinggi kasus
penelitian tidak keliru memiliki perspektif menetapkan jum-
lah perolehan mahasiswa sebagai indikator penguasaan pasar.
Program pengelolaan perguruan tinggi yang mengutamakan
pemenuhan kepuasan pelanggan dapat diapresiasi memiliki
relevansi dengan pandangan Pederzini.
KESIMPULAN
Upaya-upaya perguruan tinggi swasta berbasis agama berada
pada kondisi merespon perkembangan eksternal, belum
sampai pada tingkatan mengantisipasinya. Perguruan tinggi
kasus penelitian mencoba mengimbangi perkembangan tun-
tutan keadaan hanya pada capaian pemenuhan standar
baku.Kelemahan terletak pada keterbatasan SDMdan kemam-
puan inovatif dan kecepatan responsif terhadap tekanan
eksternal. Pemimpin dua PTS berbasis agama menganggap
perolehan mahasiswa sebagai indikator keberhasilan merebut
pasar atau merebut kepercayaan masyarakat. Rasa optimisme
mereka dalam menghadapi tekanan lingkungan yang tidak
pasti dan disruptif didasari oleh pengalaman keberhasilan lem-
baga melewati masa sulit di waktu lampau dan segmen pasar
yang masih dimiliki dan dipertahankan.
Strategi pemimpin perguruan tinggi dalam memban-
gun budaya organisasi dalam perguruan tinggi swasta
berbasis agama mengacu pada proses perekrutan tenaga
baru.Selanjutnya pemimpin membangun dan memperta-
hankan budaya organisasi lewatmekanisme primer dan sekun-
der. Pemimpin lembaga membangun budaya tidak melalui
program-program khusus yang direncanakan, tetapi terpancar
dari performans yang ditampilkan senyampang melaksanakan
tugas kepemimpinannya. Di sisi lain, lembaga sangat mem-
perhatikan sikap dasar calon karyawan atau dosen yang akan
direkrut, terutama kadar kesadaran untuk berjuang terhadap
lembaga. Perekrutan yang baik berdasarkan proses seleksi yang
distandarisasi mengurangi resiko kesalahan dalam member-
dayakan SDM. Strategi berikutnya bersifat alami, keteladanan
yang ditampilkan oleh pemimpin atau figur lain yang mampu
menampilkan sikap dan perilaku yang paling bersesuaian den-
gan norma-norma agama. Strategi berikutnya berupa penye-
garan semangat spiritual lewat pengajian, tausiyah, dan ekaristi
(Katholik).
Pemimpin dan anggota lembaga perguruan tinggi men-
ganggap beruntung lembaganya berlandaskan agama, karena
menjadi penciri yang tidak akan sama dengan lembaga lain,
sebagai filter dalam perilaku dan bersikap, serta ditanamkan
menjadi kebanggaan sebagai orang pilihan yang bisa berkiprah
di lembaga tersebut. Spirit perjuangan yang notebene iden-
tik dengan norma-norma agama dijadikan tolok ukur kese-
tiaan pada lembaga, jika sudah tidak relevan dipersilahkan
mengundurkan diri. Penghayatan norma-norma agama pada
anggota mampu meredam ketidakpuasan terhadap jalannya
fungsi kepemimpinan.
Kedua lembaga PTS swasta berbasis agama belum memi-
liki keunggulan kompetitif dalamperspektif Pederzini. Sasaran
masyarakat yang dibidik kedua lembaga perguruan tinggi
relatif tetap dari tahun ke tahun. Kedua perguruan tinggimasih
terfokus menjaga keseimbangan institusi agar tidak terting-
gal dengan perkembangan teknologi dan jumlah peminat agar
konstan atau meningkat.
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